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Nitel bir calisma*
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Oz

Bu ¢aligmanin amaci, igveren markasinin en 6nemli bilesenlerinden olan is ve yagam dengesi ile kariyer
gelisimi konusunda calisanlarin goriislerini tespit edebilmektir. Aragtirmanin temelini Glaser ve Strauss
tarafindan gelistirilen ‘Gomiilii Teori’ olusturmaktadir. Bu dogrultuda izmir ilinde beyaz yakali olarak
calisan/¢calismis farkli mesleklerden kisilerle bir aragtirma yiiriitiilmiistiir. Calismada veri toplama teknikleri
olarak odak grup goriismeleri ve yart yapilandirilmig goriismeler kullanilmistir. Katilimeilar kariyer
gelisimi kapsaminda egitim olanaklari, terfi uygulamalari, ¢ok yonlii gelisime destek gibi hususlardan s6z
etmistir. Is ve yasam dengesiyle ilgili olarak ise katilimcilar esnek calisma saatleri, ailelere ydnelik
etkinlikler ve sosyal aktiviteler gibi beklentileri dile getirmistir. Elde edilen bulgulara gére hem kariyer
gelisimi hem de ig ve yasam dengesi isveren markalagsmasi agisindan kilit bir role sahip olmaktadir.

Anahtar kelimeler: Marka, igveren markasi, kariyer gelisimi, is ve yasam dengesi.

Career development and work-life balance in terms of employer
brand: A qualitative study

Abstract

The aim of this study is to determine the opinions of the employees about work-life balance and career
development which are the most important components of the employer brand. The basis of the research is
“Embedded Theory” developed by Glaser and Strauss. In this direction, research was conducted with people
from different professions working/worked as white-collar in Izmir. In the study, focus group interviews
and semi-structured interviews were used as data collection techniques. Participants talked about issues
such as training opportunities, promotion practices and support for multi-faceted development within the
scope of career development. Regarding work and life balance, participants expressed expectations such as
flexible working hours, family activities and social activities. According to the findings, both career
development and work and life balance play a key role in employer branding.
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Giris

Gilinitimiizde yetenekli, deneyimli, becerikli ve yaratici ¢alisanlarin ¢ekilmesi ve elde
tutulmasi birincil 6ncelik haline gelmistir (Nikoli¢ ve Necak, 2019: 166). Kiiresellesme,
inovasyon, teknoloji, birlesmeler, satin almalar, 6rgiitsel yeniden yapilanma, yeteneklerin
bulunmasi gibi faktorler insan kaynaginin ise alim senaryolarini etkilemektedir (Ahmad
vd., 2020: 27). Bu baglamda dinamik ve rekabet¢i ortamda, isveren kurumlarin marka
algilartyla gercegin eslestirilmesi bir gerekliliktir (Itam vd., 2019). Toplumun yenilige ve
ilerlemeye yoneldigi bir zamanda, kurumlar degisimleri takip etmelidirler. Yetenekli
isgiicli, giinlimiizde kurum varliklarinin temel noktalarindandir ve igveren markasi bu
noktada devreye girmektedir (Nikoli¢ ve Necak, 2019: 161). Siiphesiz ki yetenekli
calisanlarin aranmasi, bulunmasi, ¢ekilmesi ve elde tutulmasi bir gerekliliktir. Isveren
markasi, bu amaca hizmet eden bir unsurdur (Yorulmaz ve Yavan Temizkan, 2020: 54).
“Guiniimiiz sartlarinda nitelikli isgorenleri isletmelere ¢ekebilmek igin yetenek savaslari
ortaya ¢ikmus, isletmeler nitelikli isgorenleri kendilerine ¢ekmek igin imaj yaratma ve
kimlik olusturma gabasi igerisine girmislerdir.” (Efe vd., 2020: 144).

Markalama ilkelerinin uygulanmasi yillar i¢inde irtin markalamadan kurumsal
markalamasi, kisi markalamasi, isyeri markalamasi gibi kavramlara genislemistir.
Markalama ilkelerinin insan kaynaklar1 yonetimine uygulanmasi isveren markalamasi
olarak tanimlanmaktadir (Banerjee vd., 2020: 173). Isveren markasi, insan kaynag
eksigiyle baglantili olarak tartisilan giincel bir konudur. Nitelikli insan kaynaklari, isveren
secmektedir (Bejtkovsky ve Copca, 2020, 95). “Isveren markasi kavrami, tercih edilen
isveren statiisiinii kazanmak igin geleneksel pazarlama ilkelerini uygulayarak bir sirket
mesaj1 belirleme ve olusturma siirecine atifta bulunmaktadir.” (Yorulmaz ve Yavan
Temizkan, 2020: 56). Marka, insan kaynaklari alaninda da 6nemli bir islevi yerine
getirmekte ve isveren tercihlerini etkilemektedir (Kortel Cekig ve Oge, 2020: 829). lyi
planlanmis markalagsma stratejisi, rakiplerinden ayrigsarak basarili markalar kurmakta
biiylik bir rekabet avantaji saglamaktadir (Itam vd., 2019).

Isveren markalasmasi, son zamanlarda 6nemli derecede ilgi cekmektedir ve bu
dogrultuda artan 6nemi nedeniyle igverenler, isveren markalasmasinin gelismesine ciddi
kaynaklar harcamaktadir (Ahmad vd., 2020: 28). Isveren markasi, isgiicii pazarinda
rekabet avantaji elde etmek isteyen her sirketin ve insan kaynaklari fonksiyonunun
onemli ve ayrilmaz bir parcasidir. Yetenegin ¢ekilmesi, hedef grup hakkinda bilgi sahibi
olmay1 ve ayn1 zamanda igverenin esnek olma ve kendini gelistirme istekliligini gerekli
kilmaktadir (Nikoli¢ ve Necak, 2019: 166).

Bu ¢alismada isveren markasi acisindan kariyer gelisimi ile is ve yasam dengesinin
onemini katilimcilarin goriisleri dogrultusunda ortaya koymak amaclanmis ve bu amag
dorultusunda yapilan goriismelerle derinlemesine veriler elde edilmistir.

Teorik cerceve

Isveren markalasmasi, kokleri klasik pazarlama ve insan kaynaklar1 ilkelerine dayanan ve
gelismekte olan bir alandir (Chandrasekaran, 2020: 55). Ghielen ve digerleri (2020: 2)
isveren markalagmasini “Mevcut ve potansiyel ¢alisanlara yonelik benzersiz ve ¢ekici bir
igveren olarak bir kurumun agik bir goriniimiinii gelistirme siireci” olarak
tanimlamaktadirlar. Isveren markalasmasi, pek ¢ok kurum igin dogru yeteneklerin
cekilmesinde, gelistirilmesinde ve bagliliklarinin saglanmasinda kritik bir hale gelmistir.
Kurumlar isveren markalagmasiyla olusturulan ¢alisan deger 6nermesini, hem mevcut
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hem de potansiyel ¢alisanlarina iletmektedir (Kashive vd., 2020: 93). Etkili bir isveren
markalasmasi, hedeflenen isgiiciiniin bireysel tercihlerini igeren, i¢ ve dis kitlelere agikca
tanitilan ve isveren marka igerigi ile igveren markalasma siireci arasinda optimum
entegrasyonu igin ¢aba gosteren benzersiz bir marka olusturmalidir (Ghielen vd., 2020:
2).

Isveren markalagmasi, kurumlarin rekabet avantajinin temel taslarindan biridir (Potgieter
ve Doubell, 2020, 113) ve kurumlarin sunduklari1 mevcut ve potansiyel calisanlarina
aktarmaktadir (Ahmad vd., 2020: 28). Yogun rekabet kosullar ve kiiresel degisimler sonucunda,
becerikli ve nitelikli insan kaynaginin cekilmesi, elde tutulmasi ve motive edilmesi gereklidir
(Yorulmaz ve Yavan Temizkan, 2020: 56). Isveren markas1, pozitif imaj ve cekicilik olusturmasi
agisindan mevcut ve potansiyel ¢aliganlarda gii¢lii bir uyaricidir, ideal igveren duygusunu ve
algisi giiglendirmektedir (Kortel Cekic ve Oge, 2020: 829). Anlamli ve gériiniir bir isveren
markalagmasina sahip olmak, kurum ig¢in dogru insanlarin ¢ekilmesini ve ilham verilmesini
saglamaktadir (Itam vd., 2019). Kortel Ceki¢ ve Oge (2020: 829) isveren markasinin en temel
katkisin1 ve degerini yetenekli calisanlarin tutulmasi ve kurumla aralarinda bag kurulmasi
seklinde agiklamaktadir. Isveren markas: ile calisanlar kurumlarin amag¢ ve hedeflerine
ulagmasina katki sunmakta ve kendi hedeflerini gerceklestirme olanagi elde etmektedir (2020:
829).

“Isveren markas1, marka olarak isvereni one ¢ikartmayi, isvereni diger isletmelerin
ontine tasimanin yaninda isletme i¢i uygulamalarda bir standardizasyon olusturarak
calisanlara adil ve tarafsiz yaklasimlar sergilemeyi amaglamaktadir.” (Girginer ve Celik,
2020: 1120). Isveren markasi ile mevcut ve potansiyel ¢alisanlarin yani sira miisteriler ve
ise alim c¢alisanlarin1 da igeren diger paydaslarin zihninde tercih edilen isveren olarak
kurumun imaj1 gelistirilmektir. Amag, yalnizca somut faydalar1 sunmak degil, aym
zamanda onlarla duygusal bir bag kurmaktir (Chandrasekaran, 2020: 55). Yoneticiler
glinlimilizde c¢alisanlarinin  giidiilerini, beklentilerini ve gereksinimlerini anlama,
davraniglarin1 6lgme ve tahmin etme gerekliligiyle karst karsiyadir (Nikoli¢ ve Necak,
2019: 166).

Tumasjan ve digerleri (2020) tarafindan 93 kurumdaki ¢alisanlara yonelik yapilan
igsveren markasinin kurum performansina etkileriyle ilgili arastirmada isveren
markalasmasinin olumlu duygusal iklimle ilgili oldugu sonucuna ulagilmistir. Benraiss-
Noailles ve Viot (2020) tarafindan yapilan arastirmada igveren markasinin c¢alisanlarin
1yiligi lizerinde olumlu etkileri oldugu ve bunun sadakati etkiledigi sonucuna ulagilmistir.
Giirlek ve digerleri (2020) tarafindan yapilan aragtirmanin bulgularma gore isveren
markasi, “duygusal emegin yiizeysel davranig boyutunu anlamli olarak etkilemezken,
derin ve dogal davranig boyutlarint olumlu ve anlamli olarak etkilemektedir”. Yasar ve
Demir (2020) tarafindan isveren markasinin ¢alisanlarin kariyer planlamasindaki roliine
iliskin arastirmada “terfi olanaklari, is giivencesi, Kisisel gelisim programlari, yetenek
yonetimi programlari, siirdiiriilebilir kariyer firsatlar1 ve uluslararasi ¢alisma deneyimi”
degiskenlerinin kariyer planlamasi tizerinde etkisinin oldugu bulgusu elde edilmistir.
Esmer ve Ozbek (2020) tarafindan yapilan bir diger arastirmada ise “hazir giyim
isletmelerinin igveren markasi kriterlerinden saglikli ¢alisma ortami, etik ve kurumsal
sosyal sorumluluk kriterlerinin iyi diizeyde, is yasam dengesi kriterinin ise diisiik dlizeyde
sunduklar1” bulgusuna ulagilmistir.
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Yontem

Gomiilii teori

Aragtirmanin verileri Gomiilii Teori (Grounded Theory) temelinden yola ¢ikilarak toplanmig ve
yorumlanmistir. Glaser ve Strauss tarafindan gelistirilmis bir yaklagim olan Gomiilii Teori,
verilerden yola ¢ikarak teorinin kesfedilmesi esasina dayanmaktadir (Glaser ve Strauss, 1967: 1).
Bu baglamda gomiilii teoriyi, bir disiplin iginde teori gelistirmek i¢in biitiinlesik hale getirilmis
olan kavramsal hipotezlerin sistematik sekilde gelistirilmesidir (Glaser ve Holton, 2004). Adolph
ve digerleri (2011: 487—490) gdmiilii teorinin insanlarin sorunlart nasil ¢oziime ulagtirdiginin
anlagilmasinda yarar sagladiginin ve entegre edilmis hipotezlerle katilimcilarin davraniglarint
anlamlandiran ve ortaya koyan bir kuram oldugunun altin1 ¢izmektedir.

Gomiilii teori, verilere dayali olmayan bir teori yerine kuramsal yapilarin dogrulanmasini
saglayan bulgulari sistematik sekilde aramakta ve entegre etmektedir (Glaser ve Strauss 1967: 4).
GOmiilii teori baglaminda hareket eden arastirmacilar, sistematik sekilde verileri birlestirmekte
ve dogrudan bu verilerden teori gelistirmektedir (Dey, 1999). Corbin ve Strauss (1990: 4)
tarafindan belirtildigi iizere nitel yontemlerin kendine 6zgii ilkeleri ve prosediirleri takip
edildiginde, nicel yontemler gibi sistematik olarak degerlendirilebilirler. Prosediirleri aragtirilan
konuya iliskin teorik agiklamalari eksiksiz sekilde ortaya koyan kavramlar biitiini gelistirmeyi
saglayacak sekilde dizayn edilen gémiilii teori, tanimlamalarin 6tesinde agiklamalara ve dolayl
olarak da ongoriilebilirlige imakan vermektedir (Corbin ve Strauss, 1990: 5). Boylece arastirma
stireclerinin asamalarinda rehberlik eden gomiilii teori, arastirmacilart elde ettikleri verilerle
etkilesimde bulunmasi ve analizlere dahil olmasi konusunda tesvik etmektedir (Charmaz, 2007:
9). Gomiilii teoride, verilerin toplanmasi ve analizi es zamanli sekilde siirdiiriilmekte; analiz
stireclerindeki ampirik kontrollerle bulgulara iliskin olasi teorik agiklamalar sinanmaktadir
(Bryant ve Charmaz, 2007: 1). Teori, veriyi yeni yontemlerle gorebilmeyi ve yeni olanlari
kesfetmeyi tesvik etmektedir (Charmaz, 2006: 2).

Bu c¢alisma, isgiliciiniin goéziinden igveren markasini bilesenlerine ortaya koymaya
calismakta ve caligma ortami ile maas ve diger faydalarin igveren markasi agisindan yerini
kesfetmeye odaklanmaktadir. Gomiilii teori, “Burada neler olmaktadw?” diye sorulacak
sorularin cevabinin bulunmasinda uygun goriilmekte; sinirli arastirmalarin bulundugu alanlarda
ve yeni perspektiflerin kesfedilmesinde yarar saglamaktadir (Adolph vd., 2011: 491). isveren
markasiyla ilgili yapilan ¢aligmalarin azlig1 ve nitel verilerin eksikligi nedeniyle, giiniimiizde pek
¢ok sorunun cevapsiz kaldigi sdylenebilmektedir. Bu arastirmada, katilimcilarin goriislerine
dayali olarak isveren markasinda ¢aligma ortaminin ve maas ile diger maddi faydalarin rolii
kesfedilmekte, hangi bilesenin daha Onemli gorildiigi belirlenmeye ¢alisilmaktadir.
Katilimcilarin gériismeler sirasinda anlattiklar hikayeler, yasadiklari olumlu ve olumsuz olaylar,
bir ¢alisan olarak beklentileri, isveren markasina iliskin gortisleri kategorilerin gelistirilmesinde
belirleyici olmustur.

Gomiilii teoride acik, eksensel ve secici olmak {izere iic temel kodlamadan soz
edilmektedir. Ag¢ik kodlama, verilerin analitik sekilde boliindiigii, arastirmacilara yeni i¢goriiler
saglayan yorumlayici siirecler olarak goriilmektedir. Olaylar, hareketler ve etkilesimler
benzerliklerine ve farkliliklara gore karsilastirilmakta, bu verilere kavramsal etiketler verilmekte,
kategoriler ve alt kategoriler olusturulmaktadir. Eksensel kodlamada, kategoriler-alt kategoriler
ve iligkiler test edilmektedir. Segici kodlamada ise tiim kategoriler, temel kategori etrafinda
birlesmekte ve kategoriler tanimlayici ayrintilarla donatilmaktadir (Corbin ve Strauss, 1990: 12—
14). Bu calisma kapsaminda ilk olarak acik kodlama yapilmis, benzerlikler ve farkliliklar
dogrultusunda kategoriler ve alt kategoriler olusturulmus, etiketler belirlenmistir. Soyle ki Strauss
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ve Corbin (1998: 143) acik kodlamada arastirmacilarin dncelikle kategorileri ve 6zelliklerini
belirledigini ve ardindan kategorilerin boyutsal anlamda nasil farklilastigim kesfetmeye
calistigin1 vurgulamaktadir. Bu baglamda Strauss ve Corbin (1990) tiimevarimeci bir yaklasimdan
s0z etmektedir. Bu ¢aligmada da tiimevarimci bir yol izlenmektedir.

Bu arasgtirmada agik kodlamanin ardindan eksensel kodlama yapilarak, sistematik olarak
gelistirilen kategoriler arasindaki iliskiler yorumlanmigtir. Strauss ve Corbin (1998: 229) veri
yapbozuna parcalari yerlestirmek olarak gordiikleri eksensel kodlamada siirecinde
arastirmacilarin bir parcay1 alarak buraya mi yoksa oraya mi yerlesmeli diye bir soru {izerinden
gidebilecegini belirtmektedir. Siirecin ilk asamalarinda daha ¢ok deneme ve yanilma yoluyla
hareket edilmekte; ancak teorik hassasiyetin artisiyla kavramsal gostergeler ile kategoriler
arasindaki uyumu yakalayabilmek kolaylagmaktadir (Strauss ve Corbin, 1998: 230). Bu
calismanin da ilk agamasinda pargalari yerlerine yerlestirmek zaman alsa da, elde edilen zengin
veriler incelendikce ve analiz edildik¢e yapbozu tamamlamak arastirmaci i¢in daha kolay hale
gelmistir.

Calisma kapsaminda 1980 yili ve sonrasinda diinyaya gelen, Beseri Bilimler, iktisadi ve
Idari Bilimler ve Iletisim Bilimleri alanlarinda en az lisans diizeyinde egitim alarak mezun olmus,
halihazirda bir iste calisan veya calismayan ve Izmir’de ikamet eden kisilerle odak grup
gorlismeleri ve yar1 yapilandirilmis goriismeler yapilmistir. Calismada her birine 7 katilimcinin
katildig1 3 odak grup goriismesi yapilmistir. Odak grup goriismelerinin birincisi 1 saat 45 dakika,
ikincisi 1 saat 35 dakika iicilinciisii ise 1 saat 50 dakika siirmiistiir. 1 saat 30 dakika ile 3 saat
arasinda degismektedir. Calisma kapsaminda ayrica 21 kisiyle derinlemesine goriisme
yapilmistir. Goriismelerin siiresi 1 saat 15 dakika ile 3 saat arasinda degismektedir. Derinlemesine
gorlisme katilimecist DGK kisaltmasi ile, odak grup goriismesi katilimeisi ise OGGK kisaltmast
ile gosterilmistir.

Bulgular
Kariyer firsatlar1 ve gelisimine yonelik bulgular

Calisma kapsaminda katilimcilar, kariyer yonetimleri konusunda pek ¢ok beklentisini dile
getirmistir. Katilimeilar, ¢alistiklart kurumlarin ¢alisanlarina yonelik kariyer yonetimi
calismas1 yapmasi gerektigine inanmaktadir. Calisanlarin kariyer gelisimlerine destek,
terfi olanaklar1 saglama gibi beklentiler bu gereklilige vurgu yapmaktadir.

Elde edilen verilere gore katilimcilarin kariyer yonetimine iliskin kurumlardan
beklentileri uluslararasi kariyer olanaklari, calisanlara kariyer gelisim firsat1 saglanmasi,
egitim alma durumunda verilen izinler (lisansiistii egitim ic¢in vs.), yurtdis1 egitim
firsatlari, ¢alisanlarin yetenekleri dogrultusunda yonlendirilmesi, terfi uygulamalar1 ve
yukselme imkani, calisanlara yonelik bireysel kariyer hedefleri/planlari, ¢alisanlara ¢cok
yonlii gelisme imkani verilmesi, calisanlarin ddiillendirilmesi, kurum iginde egitim
olanaklari, kurum disinda mesleki egitimler, calisanlarin kariyer hedefinin belirlenmesine
destek olunmas1 olarak siralanmaktadir. Beklentiler ve beklentilerin dile getirildigi
goriismeler asagidaki tabloda yer almaktadir.
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Tablo 1. Kariyer Firsatlari ve Gelisimine Yonelik Bulgular

Kariyer Firsatlar1 ve Gelisimi

Uluslararasi kariyer olanaklar1

[DGK1],[DGK2], [DGK13], [DGK10], [DGKY],
[OGGK2].

Calisanlara kariyer gelisim firsati
saglanmasi

[DGK1], [DGKA4], [DGK2],[DGK3], [OGG Grup 1],
[0OGGK2], [0OGG Grup 3], [OGG Grup 5], [OGG Grup 7],
[OGG Grup 8], [OGG Grup 9], [OGGK17], [OGGK10].
[OGGK1]. [OGGK18].

Egitim alma durumunda verilen
izinler (lisansiistii egitim i¢in vs.)

[DGKG6], [DGK10], [DGK11], [DGK17], [OGGK2].

Yurtdist egitim firsatlart

[DGKS5], [DGK10], [DGK11], [OGGK2], [DGK17].

Calisanlarin yetenekleri
dogrultusunda yonlendirilmesi

[DGKT], [DGK21]. [OGGK10], [OGG Grup 1], [OGG
Grup 2], [OGG Grup 3], [OGG Grup 8], [OGGK17],
[OGGK4], [OGGK18].

Terfi uygulamalar1 ve yitkselme
imkani

[DGK1], [DGK21], [DGK6], [DGK15],
[DGK7],[DGK10], [DGK11],[DGK19], [OGG Grup 1],
[OGG Grup 3], [OGG Grup 5], [OGG Grup 7], [OGG
Grup 8], [OGGK2], [OGGK17], [OGGK10], [OGGK1],
[OGGK18].

Calisanlara yonelik bireysel kariyer
hedefleri/planlari

[DGK2],[DGK19], [DGK10], [DGK11], [OGG Grup 1],
[OGG Grup 3], [OGG Grup 5], [OGG Grup 7], [OGG
Grup 8], [OGGK2], [OGGK17], [OGGK10], [OGGK1]
[OGGK18].

Calisanlara ¢ok yonli gelisme imkani
verilmesi

[DGK19], [DGK15], [OGG Grup 1], [OGG Grup 9],
[OGGK17], [OGGK18].

Calisanlarim 6diillendirilmesi

[DGK19], [DGK10], [DGK11], [OGGK17], [OGG Grup
1],[0GG Grup 4].

Kurum i¢inde egitim olanaklar1

[DGK1],[DGK19], [DGK10], [DGK11], [OGG Grup 8],
[OGGK2], [OGGK17].

Kurum diginda mesleki egitimler

[DGK1],[DGK10], [DGK11], [OGG Grup 8],
[DGK15],[DGK16]. [OGGK2]. [OGGK17].

Calisanlarin kariyer hedefinin
belirlenmesine destek olunmasi

[DGK16], [DGK18], [OGG Grup 1], [OGG Grup 3],
[OGGK?2]. [OGGK17], [OGGK10], [OGGK1],
[OGGK18].

Katilimcilar, kendileri i¢in ¢alistiklari/calisacaklarini kurumlarin uluslararasi
kariyer firsatt sunmasinin dnemine isaret etmislerdir. Bu kapsamda fikirlerden bazilar
sOyledir: “...Is ararken yurtdisinda subeleri olan firmalara bakiyorum. Kurumsal olmali,
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yurtdis1 baglantilar1 olmali, O sekilde olan firmalar daha profesyonel diisliniiyor. Zamani
geldiginde seni yurtdisina egitime yolluyor, yurtdisinda c¢alisabiliyorsun belli bir siire. O
da ¢ok biiyiik bir avantaj.” [DGK1]. “Kurumlar, ¢alisanina ¢alisan gdziiyle bakmasin,
gelisimlerine katkida bulunsun. Yurtdisina gonderme, orada egitim aldirabilme, orada
calisabilme imkanini da saglayabilecek nitelikte olsun. Koklii bir firmaysa zaten bu
baglantisini ¢ok rahat yapabilir” [DGK2].

Katilimcilar  kurumlardan kariyer gelisimi agisindan c¢alismalar yapmasi
gerekliligine vurgu yapmis, ayni pozisyonda calisarak kariyerlerine devam etmek
istemediklerini ve kariyer gelisimlerinin desteklenmesine iligskin beklentilerinin oldugunu
dile getirmistir. “...Belli bir siire sonra ayn1 yerdeysen seni tatmin etmez, yeni arayislara
muhakkak girersin. Insanoglu hep daha iyisini ister, eger o potansiyel varsa. Hizmet ici
egitim, yurtdisi alternatifleri sunabilir, seminerler, sempozyumlar, konferanslar, kurslar,
hizmet i¢i egitim, zaman yOnetimi, stres yonetimi gibi konularda. Benim yaraticiligimi
On plana ¢ikarmami saglayabilir. Kariyer konusunda yapilabilecek ¢ok sey var” [DGK2].
“...Seneler boyunca ayni seviyede kalmak istemem, yiikselmek isterim bir siireden sonra.
Yurtdist bagimi kursun isterim. iki, {ic ya da dért senemi orada calisarak gecirmek
isterim” [DGK3].

Odak grup gorlismelerinde Grup 5 {lyeleri, calistiklart kurumlarin “...Kariyer
olanaklarina acik bir yer” olmasini beklediklerini; Grup 1 iiyeleri ise “...Kurumun kendini
gelistirebilme beklentilerini karsilamasini” istediklerini Zippo ¢akmaklarinin gelisimini
anlatan bir reklama ideal isveren kolajlarinda yer vermistir: “...Bu, Zippo’nun bir reklama.
Stirekli kendini yenileyerek yaptigir diger lriinleri anlattigi bir reklamdi. Bizim de
kendimizi gelistirebilmek i¢in var oldugumuz kurumun buna imkan taniyor olmast, bizi
buna motive ediyor olmas1 gerekir”.

Katilimecilarin  bazilari, lisansiistii egitim gibi cesitli egitimlerde kurumlarin
kendilerine destek olmasii istediklerini belirtmistir. “...Kariyer gelisimine destek
olunmali (yliksek lisans gibi egitime atif yaparak) ama bizde (¢alistigi kurumu
kastederek) kostek oluyorlar. Bir arkadasim, licretsiz izin alarak yurtdisina egitime
gitmek istemesi ile ilgili olarak bazi problemler yasandi ve sonucunda arkadasim baska
nedenler gosterilerek isten ¢ikarildi” [DGK6]. “...Workshop var diyelim mesela,
senaristler metin yazar1 katilacak, sinemacilar katilacak. Bana izin verebilmeli. Ben gidip
1 hafta orada kalabilmeliyim” [DGK17].

Kurumlarin ¢alisanlarina yurtdisi kariyer olanaklarindan farkli olarak ayni zamanda
yurtdiginda egitim olanaklar1 sunabilmesi beklenmektedir. “...Benim egitim almam i¢in
yurtdigina gitmeme izin versin. Konferanslara, egitimlere gondersin. Benim yiikselme
Olciitlerimi belirleyebilir” [OGGK2]. “...Miimkiinse kurs, workshop, yurtdis1 seyahati
yaparlarsa da memnum olurum” [DGK17]. “...Kendi egitimleri ya da farkl1 egitimlere
gonderebilir, yurt disinda ortak calistig1 sirketler varsa onlara yonlendirebilir” [DGKS5].

Calisma kapsaminda katilimcilarin en fazla dile getirdikleri hususlardan biri de
calisanlarin yeteneklerinin ydnetilmesidir. Calisanlarin  kariyer planlarinin  dogru
yapilmasi, uygun boliimlerde yer almalarmin saglanmasi, ¢alisanlarin 6zellikleri ve
beklentileriyle uyumlu kariyer gelisimlerinin saglanmast gibi uygulamalar
beklenmektedir. “... Sirket i¢inde yasanilan bir problem, o kisinin (herhangi bir ¢aliganin)
kariyer gelisimini sekteye ugratabilir. Bir insanin bir yerde kaldigin1 goriiyorsa, sirket
sorun ¢dzmeye katki yapmali. Bence herkese “Hedefin neydi?” diye sorulmali. Ise
baslayan kisilere bu soruyu sorarsan, o insanin hayalinde ne oldugunu goriirsiin. O insanin
gelisime bak ve o insan o isi yapacak gibiyse o sekilde egit. Bir insanin hayali A iken,
onu gidip D’ye koyma. O insanin motivasyonu da diiser. Yapmak istediklerin neler?
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Bence bu soru, o insana sorulmali oncelikle” [DGK7]. “...Pozisyonun ytiikseltilmesi
onemli, sadece pozisyon yiikselmesi degil, sana egitimin de 6niinii agabilmeli. Bununla
ilgili kaynag1 da saglamali. Sonugta sen orada yiikseldigin zaman o isletmeye faydali
olacaksin. Yiireklendirmeli bu konuda. Hedefler koymayabilir ama o yolun ag¢ik oldugunu
gosterebilir. ” [DGK21].

Odak grup goriismelerinde katilimcilardan biri, gorevlerde yiikselme kosullarinin
herkes icin ayni olmasi gerektigini vurgulamistir. “...Yikselme kosullarinin girdigim
andan itibaren herkes icin esit ve cok net olmasi lazim. Cok net bir sekilde sdylenmesi
lazim. Goriismeye gittigim XXX sirketinde ¢ok net belirtilmisti bu. Bu benim ¢ok hosuma
gitmisti. Herkes i¢in bu kosullarin ¢ok net olmasi lazim. Ornegin, 5 y1l sonra su kadar
performansta, bu yere geleceksin denildiginde ben 5 y1l sonra, o maasa, o performansta,
o yerde olacagimi bilmeliyim [OGGK10]. Katilimcilardan bir digeri ise bu goriise su
sozlerle karsi ¢ikmistir: “Ben XXX sirketinin bu tarz yaklagimlarini ¢ok militarist
buluyorum. Bu, sirayla yiikselip yildiz almak gibi bir sey. Ben, benim; o ise o. Herkesin
bence kendine ait Ozellikleri var. Ben 2 yilda gelebilirim. Ama sen 10 yilda oraya
gelemezsin. Degerleri, bence insanin kendisi belirler. Kariyer i¢in sirketin verecegi sey,
beni anlayip bana 6zel bir program hazirlamali. Benim sesimi duymali. Sirket bana 6zel
davranmali. Herkesin kendi ihtiyaclar1 dogrultusunda yiikselmesini saglamali.
Yiikselmek derken basamak degil, kendini gelistirmek” [OGGK1]. Odak Grup 2 iiyeleri,
ideal isverenlerini anlattiklar kolajlarinda yer verdikleri beyin resmi ile kendilerine yeni
seyler katabilecek, yeni seyler 6grenme ihtiyaclarini siirekli karsilayacak akilli bir igveren
istediklerini belirtmistir. Bu baglamda katilimcilarin genel olarak yeteneklerini
yonetebilecek bir kurumda ¢aligsmak istedikleri goriilmektedir.

Ideal isverenlerin galisanlarina terfi ve gelisim imkanlar1 sunmasi beklentileri dile
getirilmistir. Katilimeilar, uzun yillar boyunca ayni konumda kalmaya devam etmek
istemediklerini ve yiikselme taleplerini sik¢a ifade etmislerdir. *...Isi se¢memi saglayan
seyler, genellikle ylikselmemi saglayacak pozisyonlardir. Ben bu pozisyonlari ben tercih
ediyorum. Mesela magazaciliga bagvurdum. Neden magazaciliga bagvurdum. Ciinkii
sunu biliyordum. Magazacilikta iyi, kurumsal bir firmadaysan, iiniversite egitiminde
varsa en alttan baslayip smavla veya belli donemlerde subelerin agilmasindan dolay1
yiikselebiliyorsun. Firmanin kurumsal olmasi ve firma igerisinde yiikselebilme
olanagimin olmast benim i¢in ¢ok 6nemliydi. Ciinkii y1llarca ayn1 pozisyonda ¢alismanin
kimseye bir faydas1 yok. Ben de onu yaparsam bana da bir faydas1 yok” [DGKI]. “...En
alttan baslayabilirim ¢ok 6nemli degil. Sonugta tecriibesiz olarak basliyoruz. Benim 10
sene sonra da ayni yerde kalmamam gerekiyor. Ama dyle kurumlar var ki emekli
oluyorsun hala ayni yerdesin. En alttasin ilerleyemiyorsun, istesen de ilerleyemiyorsun.
Bir kere bunun diizeltilmesi gerekiyor. Bence bunun en iyi 6rneklerinden birisi, XX
Bankasi. Baghiyorsun 2 senede 3 senede yiikselme simavlari agiyor. Bir¢ok insan
yiikselmek icin hedefi olan insan daha fazla calisiyor, bilgi birikimi olarak kendisini
gelistiriyor. Kariyer gelisimi ciddi anlamda artt” [DGK19].

Caligmada yer alan katilimeilar, kurumlarin ¢aliganlarina yonelik bireysel kariyer
planlarmin ve hedeflerinin olmas1 gerektigine iliskin goriislerini aktarmislardir.
Calisanlar, igverenlerinden kendi geleceklerindeki belirsizliklerin azaltilmasini talep
etmektedir. “...Sonumu gérmek istiyorum. Benim i¢in gecici bir is mi, yoksa sonu belli
olabilecek, beni gercekten ileriye yonelik olarak gotiirebilecek bir is mi?. Bdyle bir
ortamin olmasi gerekiyor” [DGK2]. “...Kariyer planlamasi ve hedefler. Calistiktan 2 sene
sonra, 3 sene sonra bir hedefinin olmasi. Hedefsizlik ¢iinkii ciddi bir sikint1 olabiliyor.
Insanin belli bir siire siirekli rutinde, oniinii gérmeden calismas1 ¢ok fazla bir mutluluk
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saglamiyor. Bundan dolay1 hedeflerinin olmasi gerekiyor. Yiikselecegini bilmek bile
insan1 motive ediyor” [OGG Grup 3].

Katilimcilar, yalnizca bulunduklar1 konumda yiikselmeyi degil ayn1 zamanda ¢ok
yonlii bir gelisme olanagina sahip olmay1 da isverenlerinden beklemektedir. «...Isverenin
kariyer secenekleri sunmasi gerekiyor. Kariyerimizde ilerlemek istedigimizde bizi
desteklemesi gerekiyor. Koldjimiza uzun bir yol koyduk o ylizden” [OGG Grup 9].
“...Hem ortam olsun hem de yenilesme anlaminda olsun kurum, insanlarin her yonden
gelismesine izin vermeli. Korelmeyecek ¢alisanlar” [DGK19]. Yonetici olursa calisanlar
icin yapmak istediklerini katilimcilardan biri sdyle aktarmaktadir: ““...Ben ydnetici
olsaydim, motivasyon agisindan ¢ok aktivite hazirlardim c¢alisanlara deger verdigimi
gbstermek igin. Isletmeler egitimleri, bana daha fazla is versin diye yapiyor. Ben farkl
egitimler de olsun isterdim. Ornegin, dans egitimi verdirirdim. Aktivite egitimleri, kariyer
acisindan birkag egitim segenegi sunardim tercih etmelerini isterdim. Zorunlu egitim
oluyor. Ben verilecek egitimleri de ¢alisanlara sorardim. Hangi egitimleri almak istersiniz
diye. 5 secenekli egitim yapip hangisini istersin, daha avantajli olur diye sorardim”
[DGK15].

Katilimcilar, 6diillendirmeyi yalnizca maddi bir getiri olarak degil, kariyer gelisimi
olarak da gormektedir. Bu baglamda, isverenlerinden kariyerlerine iligskin 6diillendirme
de beklemektedir. “...Yapilan iyi seylerin odiillendirilmesi gerektigini diisiiniiyorum.
Nasil ki calisanlar kurallar disina ¢iktigi zaman cezalandiriliyorsa, iyi seyler yaptiginda
da ddiillendirilmesi gerektigini diisiiniiyorum. Her kurumda yapiliyor ddiillendirme, ama
herkese yapilmiyor. Bir¢ok sey g6z ardi ediliyor. Bunun ¢ok ince detaylar ¢ercevesinde
yapilmasi gerekiyor. Odiillendirme, insan1 motive eden bir etkinliktir. Amirinin kiigiik bir
tesekkiirii bile” [DGK19].

Katilimeilar, kurum i¢inde ve kurum disinda egitim alma taleplerinden s6z etmistir.
“...Kurumun calisani i¢in egitim verilmeli. “Bize ne yapilmasini istersiniz?” diye
sordular ben “Egitim verilmeli” dedim. Benim i¢in iicret de 6nemli ama egitimlerle
stirekli bir sey 6gretmeli. Buradan aldigin egitim, buradan ayrildiktan sonra baska yerde
senin isine yarar, senin artin olur” [DGK1]. “..Egitime deger veren bir yer isterdim”
[OGG Grup 8]. “...Calisanlarin yeniliklerden, sosyal arastirmalardan haberdar olabilmesi
icin hizmet ici egitimlerin yapilmasi gerekir” [DGK19]. “...Calisanlarina verecegi
egitimleri gériiyorum. Egitim vermesi siirekli olarak, ¢alisanlarin motivasyonu agisindan
da ¢ok onemli. Bir zaman sonra galisan kisir déngii igerisinde buluyor kendisini. Kendisi
icin de bir sey yapamiyor, firma iginde yapamiyor” [DGKI1]. “...Egitim yapmali, hem
sirket icinde hem de 6zellikle sirket disinda egitimlere gondermeli. Senin alaninla ilgili
sempozyumlara, konferanslara katilimin1 saglamali. Cevre, yangmn ilk yardim gibi
kariyerine etki etmeyen egitimler disinda 6zellikle sirket dis1 egitimlere gondermeli.
Sonra sana gelisiminle ilgili geribildirim vermeli ve kariyer planlarindan seni haberdar
etmeli. Bundan 3 y1l 5 yil sonra nerede olabilecegin, sen nerede olmak istiyorsun gibi
biraz daha sistematik olmali kariyer planlar1” [DGK16].
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Katilimeilar, igverenlerin  ¢alisanlarmin  bireysel  kariyer  hedeflerini
belirlemelerine destek olmasi gerektigini vurgulamistir. ““...Kendimi gelistirebilecegim
maddi ve manevi imkanlar sunmali. Motivasyonu arttiracak kiiciik seyler bekliyorum
(Ornegin, siirprizler). Kariyer hedeflerimi gelistirmemde motive edebilir” [OGGK17].
“...Calisanin1 kariyeri i¢in donatmasi lazim, bu hem kendi yararina hem de calisanin
yararina. Bu donatmadan kastimda ¢esitli egitimler, tesvikler, burslar, belli konularda
daha iyilesmesi agisindan ona saglayacagi her tir sey” [DGKI18]. “...Kurum sana
gelisiminle ilgili geribildirim vermeli ve kariyer planlarindan seni haberdar etmeli.
Bundan 3 yil 5 y1l sonra nerede olabilecegin, sen nerede olmak istiyorsun gibi biraz daha
sistematik olmal1 kariyer planlar1” [DGK16].

Is ve yasam dengesine yéonelik bulgular

Calismada kapsaminda katilimcilar, ideal igverenlerini anlatirken is ve yagsam dengesine
iligkin beklentilerini ofis disindan ¢alisma olanagi, yar1 zamanli ¢alisma olanagi, ¢ocuk
bakimina destek olan uygulamalar (kres vs.), calisma saatlerinin uygunlugu (iste gegirilen
siire), iglerin ¢alisma saatleri digina tagsmamasi (eve gotliriilmemesi), esnek g¢alisma
saatleri, igyerinde spor yapabilme olanaklar1 (spor salonlar1 vs.), calisanlarin ailelerine
yonelik etkinlikler (kutlamalar vs.), 6zel giinlerde/acil durumlarda verilen izinler,
annelik—babalik izinleri, sagliga/mesleki sagliga yonelik destekler, igyerinde sosyal
aktivite olanaklar1 ve dinlenme alanlar1 olarak aktarmistir. Bu beklentiler ve beklentileri
dile getiren katilimcilara asagidaki tabloda yer verilmistir.

Tablo 2. is ve Yasam Dengesine Yénelik Bulgular

Is ve Yasam Dengesi

Ofis disindan ¢aligma olanagi [DGK11],[DGK10], [DGK14], [DGK9]. [OGGK18].
Yar1 zamanli ¢alisma olanagi [DGK10], [DGK11],[DGK14], [OGGK18].

Cocuk bakimina destek olan uygulamalar [DGK16],[DGK18], [DGK11], [DGK14].
(kres vs.) [OGGK18].

Calisma saatlerinin uygunlugu (iste gecirilen [DGK1],[DGK2],[DGK19], [DGK3], [DGK17],
siire) [DGK18], [DGKS5], [DGK6], [OGG Grup 1], [OGG
Grup 2], [OGG Grup 5], [OGGK18]. [OGGK5].

Islerin calisma saatleri disina tasmamasi (eve | [DGK2], [DGK5], [DGK21],[DGK17], [DGK4],
gotliriilmemesi) [OGG Grup 1], [OGG Grup 2], [OGG Grup 5],
[OGGK18]. [OGGKS5].

Esnek caligma saatleri [DGK17], [DGK21], [DGK16], [DGK15], [OGG
Grup 1], [OGG Grup 2], [OGG Grup 5], [OGGK18],
[OGGKS5].

Isyerinde spor yapabilme olanaklari (spor [DGK10], [DGK11], [DGK4],[DGKI],

salonlar1 vs.) [DGK14],[DGK6], [OGG Grup 2],
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Calisanlarin ailelerine yonelik etkinlikler [DGK10], [DGK11], [DGKT7], [DGK19], [DGK1].
(kutlamalar vs.)

Ozel giinlerde/acil durumlarda verilen izinler | [DGK10], [DGK11], [DGK®6], [DGKT],
DGK15],[DGK19].

Annelik—babalik izinleri [DGK10], [DGK11], [DGK13], [DGK14],
[OGGKT].

Sagliga/mesleki sagliga yonelik destekler [DGK10],[DGK11], [DGK12], [DGK13], [DGK14],
[DGK15].

Isyerinde sosyal aktivite olanaklar1 ve [DGKT7],[DGK19], [DGKE], [DGK1],

dinlenme alanlar1 [DGK10],[DGK16]. [OGG Grup 2].

Katilimcilardan bazilari, ofis disindan c¢alisabilme imkaninin sunulmasini
istediklerini belirtmistir. ...Isim geregi, evden calisabilirim. Evden calisma olanaklari
saglansa c¢ok iyi olurdu” [DGK11]. “...Teknoloji, evden ¢alisabilme olanaklari sunuyor.
Bence bu 6zel hayat dengesi agisindan biiyiik bir firsat” [DGK14]. ”...Mutlaka ise gitmem
gerekmeyen isler oluyor. Bunlar1 evden yapsam zamandan kazanirim” [DGKO9].

Is ve yasam dengesiyle ilgili olarak katilimcilarin bir diger talebi, yar1 zamanl
calisabilme imkanidir. Ozellikle ¢ocuk sahibi olan katilimeilarin yar1 zamanli ¢alisabilme
imkanina sahip olmak istedikleri goriilmiistiir. ““...Cocuklarim oldugunda, yar1 zamanl
calisma imkanima sahip olmak isterim” [DGK14]. “..Bazi1 donemler, yar1 zamanl
calismak iyi oluyor” [DGKI11]. “..Evli ve ¢alisan kadinlarin daha diisiik maasa razi
olabilecegi cesitli durumlar var. Ornegin, daha kisa calisma saatleri, kres imkani varsa,
evine daha yakinsa. Is yasam dengesi cok onemli, dzellikle kadinlar i¢in” [OGK18].

Katilimcilar, g¢aliganlarin ¢ocuklarinin bakimi konusunda destek olabilecek kres
imkaninin saglanmasi gibi beklentilerini aktarmistir. “...Anne veya baba fark etmez
¢ocuklu calisanlar igin kres ¢ok O6nemli. Belli sayida calisan olan isyerlerinde bunun
zorunlulugu da var. Bu goz ardi ediliyor, bu kresler yapilmiyor” [DGK16]. «...Isletmeler
kadina neredeyse hamile olma hakki tanimiyor, taniyorsa da onu bir tercih yapma
durumunda birakiyor. Ya hamilelik ya da is gibi bir tercihe zorluyor. Bu, ¢ok ortada olan
bir sey. Neredeyse kariyerini bitirmek, sonlandirmak tercihinde birakiliyorsun”
[DGK18].

Katilimcilar, ideal isverenlerinden ¢alisma saatlerini diizenlerken ¢alisanlarin 6zel
hayatin1 ve is dis1 faaliyetlerini dikkate almas1 gerektigini belirtmistir. Cok ge¢ saatlere
kadar c¢alismak istemedikleri ve uygun calisma siirelerinin saglanmasi gerektigi
katilmcilar tarafindan vurgulamistir. “...Kendime zaman ayirmak isterim. Cok para
kazansam buna harcayacak giiniim yok. Onu istemem. Kazandigim paray1 harcamak
istiyorum. Sabit saatlerim olsun ki, hafta sonum bana kalsin ki paray1 harcayabileyim”
[DGK3]. “..Calisma saatlerinin ¢ok ug¢ oldugu bir isletmede ¢alismam. Giris ¢ikis
saatlerinin belli olmasi gerekiyor. Cok gec saatlere kadar calisip evimin yolunu
kaybetmek istemiyorum agikcasi. Beni sagligimdan da etmemis olmasi gerekiyor. O hirs,
o rekabet, o bencillik, sadece firmay1 diistinmek, daha fazlasini istemek bu noktada beni
sagligimdan da etmesin, saglik 6nemli. Calisma saatleri kisinin normal yasamini sikintiya
sokacak sekilde olmamali. Is yasamindansa aile yasamini tercih etmek zorunda
kalmayalim. Ya da tam tersi bir durum” [DGK2]. “...Calisma saatleri 6nemli. Ne kadar
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para kazanirsak kazanalim bunu harcayacak zamana ihtiyacimiz olacak hayatimizin
icinde. 9’dan 6’ya kadar 6’dan sonra yapacaginiz seyler i¢in zamaninizi satiyorsunuz.
Onlar da size para veriyorlar. Eger aksam saat 11°e kadar ¢alistyorsaniz, 11°den sonra
yapabileceginiz seyler siirli. Bu durumda sattigiiz seyler anlamsizlasiyor” [OGG Grup
2].

Uzun ¢alisma saatlerinin 6zel hayat {izerinde yarattig1 olumsuz etkiler, katilimcilar
tarafindan dile getirilen hususlardan biri olmustur. Ozel hayatlarina zaman ayirma
istekleri ve is hayatinin biitiin zamanini1 almasindan duyulan rahatsizlik vurgulanmaistir.
“...Calistigim igyerimde 6zel hayatima ayiracak zamanim yoktu. Ben metin yazarligi
yaparken stirekli ig gotiiriiyordum eve. Hafta sonu tatilim oluyor. Hafta sonu tatilimde
projeyi gotiiriyorum. Evde yazip, ¢iziyorum. Ben isten saat 6’da m1 ¢iktim, orada is
yetigirse yetisir, yetismezse yetismez. Ben onu evime gotiiremem. Bu, benim yagamim
sonucta. Ben hafta sonu tatilimi yapamayacaksam, dinlenemeyeceksem, kisisel
ihtiyaglarimi goremeyeceksem, yatamayacaksam, kalkamayacaksam, hafta sonu tatil
yapamayacaksam ne anlami var ki calismanin, ben nigin ¢alistyorum?” [DGK17].
“...Hayatimiz sadece isten ibaret degil. Bizim sosyal yasamimiz var, aile yasamimiz var.
Hafta sonu aniden gelen bir telefonla, siz isyerine ¢agirilmayin. Tatile ¢iktiginizda,
gdziiniiz arkada kalmasin. Islerin sizsiz de belli bir yere kadar yiiriiyebilmesi gerekiyor”
[DGK2]. “..Is ¢cok dénemli ama biz bu diinyaya yasamak igin geliyoruz. Ailemize,
sevdiklerimize, kendimize zaman ayirmamiz gerekiyor” [OGKS5].

Calisma kapsaminda bazi katilimcilar, esnek c¢alisma diizeninin is ve yasam
dengesinin saglanmasi agisindan onemli oldugunu belirtmislerdir. “...Esnek calisma
saatleri. Bir isim oldugunda, kendimi iyi hissetmedigimde erken cikabilmeliyim, yeri
geldiginde 2,3 saat mesai kalabiliyorum. Ben bugiin 4 saat fazla calisip yarin 4 saat gec
gelebilmeliyim. Haftalik ¢aligma saatimi istedigim sekilde tamamlayabilmeliyim”
[DGK16]. “...Isyeri ¢alisma saatleri acisindan da esnek olabilir. Eger is bitirmek i¢in 8’e
kadar kaliyorsam, sabah da 8’de degil 9°da geleyim. Amirin, iistiin de bu konuda saygili
olmali. Olmadik bir saatte, gecenin bir saatinde arayip bununla ilgili bu neydi dememeli”
[DGK21].

Baz1 katilimcilar, ideal isverenlerin calisanlarina spor olanaklari sunmasini
beklediklerini ifade etmislerdir. “...Is temposu, o ¢alismanin 6tesinde, rahatlamak
amaciyla, desarj olmak amaciyla yapilan bir spor etkinliginin daha mutlu edici
olabilecegini diisiindiim” [DGK4]. “...Spor yapabilecegimiz salonlar olusturulmasi iyi
olurdu” [DGKOI].

Katilimcilarin bazilari, kurumlarin c¢alisanlarin ailelerine yonelik etkinliklerinin
onemli oldugunu, ¢alisanlarin 6zel hayatlarinin kurumlariyla baginin olmasinin ¢alisanlar
i¢in motivasyon kaynagi olabilecegini belirtmislerdir. “...Insanlar1 sirketin ailesi gibi
goriirsen, tabii ki her seyinden bahsetmiyorum, yapilan bir organizasyonda kurum olarak
orada olmak bile ona destek olmaktir. Basit bir 6rnek vereyim bir arkadagimiz evlendi.
Kendi departmanindan bir kisi vardi. Kiz inanilmaz demoralize oldu. Bu kurumdan
gercekten sogumasina neden oldu. Demek ki insanlar, 6zel hayatlarinda da is
hayatlarindan bir seyler istiyorlar. Zamaninin yiizde ellisinden fazlasini orada
geciriyorsan o insanlarda senin ailenden olmus gibidir” [DGK7]. “...Kurum ¢alisanlarin
ailesiyle de etkinlik yapabilmeli. Sen bir kisi ¢alisiyorsun ama o kisinin en az ii¢ tane aile
bireyi var. Sen bir kisiyi mutlu edersen o da ii¢ kisiyi mutlu eder. Toplam dort kisi mutlu
olur. Ailesinde mutlu olan bir kisi, isyerine geldiginde daha iy1 bir performansla calisir.
Iyi bir performansla ¢alistiginda evine gittiginde daha rahat olur” [DGK1].
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Ozel ve acil durumlarda kurumlarm c¢alisanlarina rahatlikla izin vermesi ve
calisanlarini zor durumda birakmamasi gerektigi katilimcilar tarafindan vurgulanmastir.
“...Hafta i¢i ¢alisanlara bir giin izin verilmesi iyi olabilir. Calisanlar, ise gittikleri i¢in
yapamadiklar1 6zel islerini yapabilsin diye. Her boliimde bir ¢alisana izin verilmesi gibi.
Bu da igyerine bagliligini arttiracak. Ciinkii daha rahat yasamaya baslayacak. Sosyal
hayatindaki zaman baskisin1 daha az hissetmeye baslayacak. Her isyerinde uzaktan
calismaya en azindan haftanin bir giinii her birimden bir personele izin verilmesi
gerektigini diislinliyorum” [DGK7]. “...Hayatimin merkezinde ¢cocugum var. Calistigim
kurum bana izin verebilmeli, cocugum hasta oldugunda yanina gidebilmeliyim, onun
yaninda olabilmeliyim” [DGK19].

Annelik ve babalik izinleri, goriismelerde dile getirilen hususlardan bir digeri
olmustur. “...Yalnmizca kadinlar degil babalar da c¢ocuk sahibi oldugunda izin
kullanabilmeli” [DGK14]. “...Hamilelik ve dogum izinlerinde kadinlar is stresinden uzak
olmali” [DGK13].

Calisan saglig1 ve mesleki sagliga yonelik caligmalar, katilimcilarin 6nem verdigi
konulardan birini olusturmaktadir. «...Isyerlerinde ¢alisanlarin mesleki sagligina yonelik
calismalar da yapilmali” [DGK11]. “...Calisirken sagligin korunmasi konusunda yeterli
bilgilendirmeler yapilmali. Bu bilgilendirmeler hem mavi yakali hem de beyaz yakali
calisanlar agisindan olmali. Boyun fitig1, bel fitig1 gibi bir¢ok hastalik, calisirken
ergonomik kosullarin saglanmasini gerektirmektedir” [DGK15]. “...Saglik ofisleri zaten
yasal bir zorunluluk” [DGK14]. “...Saglik hizmeti sunulmasit ¢ok énemli, hem de biiyiik
zaman kazandirir” [DGK13].

Katilimcilara gore is ve yasam dengesinin saglanmasi agisindan isyerlerinin
calisanlarina yonelik dinlenme alanlar1 ve etkinlikler diizenlemesi énemlidir. Is stresinin
azalmasi ve motivasyonun artmasini saglayan bu etkinlikler, kurumlarda dayanigsma
ruhunun saglanmasi ve takim caligmasinin etkinligi agisindan 6nemli goriilmektedir.
“...Calistigim kurum bana sosyal imkanlar saglamali. Takim calismasi diyoruz, birlikte
bir seyler paylasmak diyoruz, sosyal olarak da bir seyler yapabilecegim ortamlar1 da bana
sunmas1 gerektigini diisiinliyorum. Sadece i olmamali” [DGK19]. “...Cay, kahve
odalari. Insanlarin rahatlayabilecegi hobi alani olabilir. Kitaplarm, dergilerin oldugu ¢ay
kahve i¢ilebilecek, muhabbet edilebilecek bir oda yapilabilir. Herkesin bulusabilecegi bir
yer yapilabilir. Sigara icmenin sorun olmayacagi bir yer yapilabilir ayr1 bir oda olarak.
Ben sigara icmiyorum ama sigara igilebilecek ayri bir yer yapilabilir” [DGK6]. Odak
Grup 2 flyeleri, masa tenisi oynayan insanlarin oldugu bir gorseli yaptiklar1 kolajda
kullanarak ideal isvereni su sekilde anlatmistir:

“..Calisma ortaminin biraz daha rahat olmasi, baskidan kagilabilecek alanlar
olmasi, insanlar1 daha huzurlu ¢alismaya yoneltmesi agisindan 6nemli”.

Sonuc¢

Bu calismada, isveren markasinin en giiclii bilesenlerinden ikisi olan kariyer firsatlari ile
1§ ve yasam dengesinin 6nemini insan kaynaginin goziinden ortaya koyabilmek amaciyla
nitel bir aragtirma gerceklestirilmistir.

Katilimcilarin calistiklar1 kurumlardan kariyer gelisimleri ile is ve yasam dengesi
acisindan birgok beklentisi bulunmaktadir. Kariyer gelisimi agisindan bakildiginda egitim
firsatlar1, terfi uygulamalari, gelisim olanaklarinin sunulmasi, uluslararast kariyer gibi
temel beklentilerden soz edilmistir. Is ve yasam dengesi baglaminda ise katilimcilar esnek
calisma saatleri, ailelerine zaman ayirabilme imkaninin sunulmasi, sagliga yonelik
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destekler, izinler, isyerinde sosyal aktivite yapabilmeleri gibi taleplerini dile
getirmislerdir.

Arastirma bulgularina gore katilimcilar igyerlerinin kendilerine onem veren,
kariyerlerini diisiinen, buna yonelik firsatlar yaratan, kendilerini gergeklestirmelerine
imkan veren kurumlar olmasini istemektedirler. Bunun yaninda calistiklar1 kurumlarin
0zel hayatlarin1 yasamalaria olanak tanimasini, is disinda bir hayatlarinin oldugunu
kabul etmesini, isleri ve 6zel hayatlar1 arasinda denge kurulabilmelerini saglamasin
beklemektedir. Dolayisiyla kurumlarin ¢alisanlar1 yalnizca kariyer basamaklarini hizlica
tirmanmay1 ve maas artigini isteyen kisiler olarak gérmesi giiglii bir igsveren markasi elde
etmek acisindan dogru bir yaklasim olmayacaktir. Siiphesiz ki ¢alisanlari i¢in adil bir
kariyer gelisimi siirecinin yaratilmast 6nemlidir. Ancak calisanlarin isyerleri ile 6zel
hayatlar1 arasinda bir ugurum yaratilmasi ve sosyal olanaklari olmayan bir yerde uzun
saatler ¢alismas1 kuskusuz c¢alisan mutsuzluguna neden olacaktir.

Bu arastirmada elde edilen verilere gore, kariyer gelisimi de is ve yasam dengesi de
isveren markalagmasinda 6nem tagir. Giiclii bir isveren markasina sahip olmak, kurumlara
pek cok avantaj getirmekte ve onlar1 rekabet edebilir kilmaktadir. Bu acidan insan
kaynaginin beklentilerini &grenmek gereklidir. Isveren markasinin temeli, insan
kaynaginin sesine kulak vermeye ve sdylediklerini uygulamalara entegre etmeye
dayanmaktadir. Isveren kurumlarin rakiplerinden ayrilmasi ve yetenekli insan kaynagi
icin cazip bir igyeri olabilmesi, insan kaynagini dinlemesine ve onlarin beklentilere uygun
calisma ortami sunmasina baglidir.
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